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Аннотация:  в статье рассматриваются технологии привлечения, адаптации, развития, обучения и оценки персонала. Особый акцент делается на критический анализ модных технологий управления персоналом. Отмечено, что неразбериха в определении сущности технологий управления персоналом, тесная связь некоторых из них с психотехниками опасны возможными манипуляциями. Определены перспективные направления развития технологий управления персоналом.
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В современном мире смена (обновление) технологий происходит во все ускоряющемся темпе. Это в полной мере, если не в первую очередь, относится к технологиям управления персоналом. Человеческий капитал составляет основу любой организации и от эффективности работы с людьми зависит успех и маленькой фирмы и всего государства. Здесь очень важно учитывать реалии сегодняшнего дня, сложившуюся обстановку, т.е. конъюнктуру. Вот только не скатываемся ли мы порой в беспринципность, приспособленчество, т.е. в конъюнктурщину? Позволим себе подвергнуть критическому анализу некоторые модные технологии управления персоналом. 

Возьмем, к примеру, такие уже устоявшиеся технологии привлечения персонала как лизинг персонала, аутстаффинг и аутсорсинг. Фирмы, предлагающие услуги в этой области рекламируют их как грамотную кадровую политику, как рациональные решения, обеспечивающие устойчивое конкурентное преимущество. Лизинг персонала по существу является долгосрочной арендой. При нем сотрудники постоянно состоят в штате компании-провайдера. При аутстаффинге, как только заказчик перестает нуждаться в людях, провайдер их сразу увольняет. При аутсорсинге заказываются не люди для выполнения работ, а сами услуги.

Основная цель этих технологий сокращение издержек за счет экономии фонда заработной платы труда, страховых выплат, оплаты больничных листов и т. п. Специализированные компании даже не скрывают, что это способ оптимизации налогов. К примеру, если провайдер использует упрощенную систему налогообложения, то заказчик экономит на едином социальном налоге. Фактически оплата услуг является выплатой заработной платы, на которую должны начисляться налоги. А допустим, при существенном спросе на иностранную рабочую силу, применение этих технологий избавляет организацию от общения с надзорными органами, от необходимости получения разрешений и регистраций для работников и т.д. Таким образом связывать эти технологии с грамотным управлением персоналом вряд ли представляется возможным. Это технологии снятия с себя социальной ответственности за персонал, ухода от налогов и социальной заботы о сотрудниках.
Теперь позвольте подвергнуть критике компетентностный  подход. Понимаю, что замахиваюсь на святое, ведь практически все современные технологии управления персоналом (найма, обучения, развития, оценки персонала и др.) исходят из безусловного поклонения ему. Компетентностный подход рассматривается как современный способ управления персоналом организации. Например, в банке ВТБ24 (ЗАО) повышение эффективности деятельности в современных условиях видят в активном использовании «Оценки компетенций» [4, с.29]. Можно даже назвать компетентностный подход современной религией работы с персоналом. 

Ключевыми понятиями компетентностного подхода являются: «компетенция» и «компетентность». Они зародились в западной психолого-педагогической литературе сравнительно недавно - в конце 1960 - начале 1970-х гг.  В сферу отечественного образования понятие «компетентностный подход» пришло в ходе освоения Россией Европейского пространства высшего образования. Вскоре после подписания Россией Болонской декларации в 2003 г. была создана концепция модернизации российского образования, в которой компетентностный подход был определен одним из оснований обновления образования. 

Все бросились бороться с ЕГЭ, который сегодня сдает одну позицию за другой, фактически идет поэтапный отказ от оболванивающих тестов, возврат в гуманитарных дисциплинах к устному, или письменному, но творческому экзамену. А компетентностный  подход тихой сапой вошел в наше образование, да и во всю систему управления персоналом, практически без серьезных возражений.

События на Украине в 2014 г. развеяли иллюзию доброго дяди Сема, заботящегося о мире во всем мире и старушки Европы, которая спит и видит, как Россия будет процветать. Может нас втянули в Болонский процесс не случайно? Вспоминается история, как Советский Союз проиграл холодную войну: американцы фактически придумали Стратегическую оборонную инициативу (программу «Звёздных войн») – СССР стал разрабатывать технологии противодействия несуществующим угрозам и надорвался. Впрочем, не будем делать голословных заявлений. 

Итак, как утверждается, компетентностный подход стал результатом новых требований, предъявляемых к качеству образования, традиционные знания, умения, навыки (ЗУН) уступили позиции компетенциям, поскольку этой схемы для определения соответствия выпускника запросам общества стало уже недостаточно. Заметим, что до сих пор наблюдается смешение понятий «компетенция» (от лат. competere - соответствовать, подходить) и «компетентность»: от их синонимичного использования, до взаимозамещения. Данное противоречие является следствием игнорирования сущности процессов понимания и объяснения [1, с.71].
Отечественные исследователи компетентностного подхода считают возможным раскрывать содержание компетентности двумя способами:

· через владение, обладание человеком соответствующим компетенциями, которые представляют собой совокупность взаимосвязанных качеств личности (знаний, умений, навыков, способов деятельности) [11]; 

· напрямую - через описание соответствующих знаний, умений, способностей и т.д., не используя термин «компетенция» [10]. 
Но позвольте, в чём же тогда традиционные ЗУНы уступают позиции компетенциям? У нас всегда компетентным считался человек, обладающий необходимыми знаниями, умениями, навыками. Так зам же огород городить? Более того, когда компетенции уходят от ЗУНов, они становятся невразумительными. К примеру, как понимать такие компетенции как «консультироваться у эксперта»,  или «входить в группу или коллектив и вносить свой вклад», которые были определены во время симпозиума Совета Европы по теме «Ключевые компетенции для Европы» [11]. Да за примерами ходить далеко не надо: откройте практически любой образовательный или профессиональный стандарт.

Как утверждают активные защитники этого подхода, компетенция не сводится только к знаниям, или только к умениям. Компетенция является сферой отношений, существующих между знанием и действием в практике [11]. То есть компетенции  это как мозг управляет руками? А как можно уметь, но не знать. Впрочем, далеко не все надо знать, чтобы уметь. Хозяйка может и не знать законов управления, но организует закупку продуктов мужем на предстоящую неделю со строгим соблюдением всех принципов реализации управленческих функций. Человек же, у которого навыки действий доведены до автоматизма, который действует на подсознательном уровне – профессионал высшего уровня, он обладает интуицией. Но по логике компетентностного подхода получается, что он не компетентен. Другими словами мы искусственно  занижаем планку понятия профессионализм, профессионал. Подменяем эти понятия на расплывчатые компетенции. 
А как же западные специалисты понимают компетенции? Для них компетенции это способности, возможности, наборы поведения, намерения, проявляемые в соответствующих ситуациях. Причем по американскому подходу - это важная характеристика сотрудника, которая определяет его способность показывать правильное поведение. По европейскому подходу - это способность сотрудника действовать в соответствии со стандартами, принятыми в организации [3, с.11-12]. Таким образом, компетенция - это поведенческая характеристика, необходимая сотруднику для успешного выполнения рабочих функций, отражающая необходимые стандарты поведения.
Так это те же самые принципы – правила поведения в той или иной ситуации! Представляется, что именно навыки применения объективных принципов составляют основы компетентности профессионала. Причем принципы нельзя заменять лозунгами, общими положениями, показателями и невразумительными рекомендациями. 

Позвольте небольшой исторический экскурс. Предвоенные уставы изобиловали субъективными рекомендациями. Устав 1941 г. пытался исправить это, но не дошел до войск. В результате подавляющее большинство офицеров руководствовались вредными рекомендациями и проигрывали. Успешными были действия лишь тех командиров, которые игнорировали субъективные требования. Первый послевоенный устав 1948 г., разработанный людьми, победившими в Великой войне, был краток и включал в себя в основном принципы организации и ведения боя, способы и возможные технологии действий в зависимости от условий. Боевой устав 1989 г. стал в два раза толще, а принципы действий размылись субъективными, слабо обоснованными рекомендациями. Войска Ирака в 1991 г. при организации обороны руководствовались именно этими требованиями, к чему это привело (хотя там определяющую роль сыграл политический фактор) хорошо известно.

Американская теория управления отталкивается от упрощения реальности и это правильно (от живого созерцания к абстрактному мышлению и от него к практике - таков диалектический путь познания истины, познания объективной реальности.) почему же у нас все так любят усложнять? На что акцентировали внимание Ф. Тейлор, А. Файоль и др. классики менеджмента – на принципы. Да почитайте Сунь-Цзы или А.В.Суворова.
В ходе проведения в течение нескольких лет в середине 2000-х гг. повышения квалификации среднего управленческого персонала НАТО в Германии автор этих строк был удивлен, что растиражированные в России ноу-хау в области обучения (тесты, тренинги и т.д.) в школе НАТО не используются, не акцентировалось внимание и на компетонтностном подходе. Зато мы подолгу обсуждали те или иные принципы управления, уточняли их сущность. Так,  разбирая принцип комплексности, мы столкнулись с непониманием американцами и западноевропейцами (а это были взрослые люди, опытные управленцы среднего звена) его сути, по нашей трактовке. Только когда разъяснили им что такое наш комплексный обед, позволяющий человеку недорого утолить голод и при этом не потерять работоспособность, слушатели все поняли. Оказалось, они трактовали этот принцип как многофункциональность.
Представляется, что компетентностный подход, по крайней мере, в нынешнем виде, уводит от изучения основ, подчас запутывает технологии управления персоналом. Интересный факт недавно обнародовал Маркус Бекингем - основатель компании TMBC, которая разрабатывает системы обучения для менеджеров. Вот выдержки его статьи: «Microsoft решила больше не оценивать работу сотрудников по числовой шкале, чему я лично очень рад… Современные системы оценки эффективности работы игнорируют личность человека и оценивают лишь бесплотный список его квалификаций, часто называемых «областью компетенции». А затем предлагают способы восполнить недостаток этих компетенций там, где это необходимо. Но осуществить подобное достаточно трудно - причем не только оценочную часть задачи, но и обучение недостающим компетенциям. Как, скажем, помочь кому-то «лучше мыслить стратегически» или «быстрее обучаться»? Тут дело не в отсутствии надежных исследований, доказывающих, что лучшие работники должны обладать полным списком необходимых компетенций... Главная проблема в том, что хорошие руководители поступают совсем не так... Они понимают, что именно уникальность каждого человека является тем материалом, из которого они формируют такого работника, который им нужен. И неправильно было бы маскировать это стандартным списком необходимых компетенций» [2]. Вот оно как, Запад нас загнал в компетентностный подход, а теперь сам от него избавляется. Вам ничего это не напоминает?

Никто не против компетентностного подхода, мы за то, чтобы он опирался на объективные принципы. Если компетенция не может быть связана с объективными принципами, то она не нужна. Так, компетенция грамотного принятия управленческого решения может определяться исходя из принципов волюнтаризма (я так хочу) и личной преданности (главное угадать, как хочет старший начальник), а может исходя из принципов своевременности (дорога ложка к обеду), обоснованности, эффективности, оптимальности, сбалансированности (не бывает идеальных решений), простоты (предполагает при прочих равных условиях из возможных вариантов решений выбирать наиболее простой).  

Компетентностный подход иногда даже объявляется новой парадигмой образования. Об опасности бездумного, некритического провозглашения новых парадигм хорошо высказался патриарх отечественной теории управления персоналом А.Я. Кибанов в своих публикациях 2013 года [6, с.63-64]. Результаты исследований дают основание говорить о том, что отечественная наука часто абсолютизировала значение революционных, а подчас даже просто конъюнктурных скачков, противопоставляя их постепенной эволюции. Спору нет, современное развитие технологий не возможно без революционных преобразований. Однако без преемственности идей между прошлым, настоящим и будущим, которую обеспечивает эволюционное развитие, нельзя представить динамичного и эффективного продвижения вперед. Впрочем, пожалуй мы слишком увлеклись критическим анализом компетентностного подхода, правда, учитывая его всеобъемлющий характер в современных технологиях управления персоналом, это того стоит.
Если рассматривать широкий спектр современных технологий управления персоналом, то от их обилия рябит в глазах. Такое ощущение, что их пекут как горячие пирожки. Причем каждый изобретатель новой технологии, считает, что она самая, самая. 

Нередко молодые люди, позиционирующие себя опытными практиками, сыплют модными названиями технологий, пока не встретят непонимание собеседника. А  это уже путь к манипуляции. Более того, для названия новых технологий некоторым креативщикам уже недостаточно использования малопонятных иностранных слов, они стремятся еще сокращения ввести, запутанную аббревиатуру, вероятно, чтобы легче было доказать новизну. Члены диссертационных советов хорошо знают, что пресыщение доклада соискателя модными иностранными терминами, свидетельствует, как правило, о его слабой подготовке. Ибо один из законов коммуникации можно интерпретировать так: если получатель неправильно трактует сообщение отправителя, то вину несет отправитель. 

Однако не хочу бросать камни в действующих практиков. Как представляется, в сложившейся ситуации виноваты в первую очередь академическая наука и ВУЗы, которые увлечены бесконечными реорганизациями. От отечественных НR-менеджеров можно слышать справедливые упреки:  «Где вы были, когда мы все создавали с нуля? А теперь пришли нас уму-разуму учить…». Оказывает негативное влияние и довлеющий авторитет Запада. Многие практики в беседах признаются: «Мне тоже это не нравиться, но так принято, так все говорят (делают)». 
У отечественных практиков нередко вызывают раздражение академические принципы работы ВУЗов, отсутствие гибкости в их учебных программах, оторванность большинства преподавательского состава от реальной практики, незнание текущих потребностей бизнеса. В результате сегодняшние выпускники мало чего знают кроме модных терминов, а подготовленных управленцев, которых хватало в  1990-е годы (уволенные офицеры, уходящие в бизнес опытные сотрудники министерств и ведомств) уже мало. Так друг моей юности и одногруппник по второму высшему образованию А.А. Москаленко сейчас возглавляет главное управление по персоналу ЛУКОЙЛа. Кстати, я, пожалуй, даже лучше его ориентируюсь в новомодных технологиях управления персоналом, многие их которых он воспринимает скептически.

До сих пор существует неразбериха в определении сущности таких технологий как «коучинг», «менторинг», «наставничество», и т.п. Сами практики пришли к выводу, что для молодых специалистов коучинг не подходит, также как для опытных специалистов и руководителей не подходит наставничество. Кстати, как гласит легенда, первым наставником был древнегреческий герой Ментор, друг Одиссея, которому тот поручил воспитание своего сына Телемаха на время путешествия в Трою. А может это одна технология с использованием различных методов и приемов? Как обучение школьников, обучение в студентов, обучение состоявшихся руководителей и т.д.
Технологии развития персонала в основном сводятся к работе с кадровым резервом и к обучению персонала на различных тренингах. При этом кадровый резерв, особенно в государственных структурах, нередко используется как технология скрытной реализации позвоночного права (назначение на ключевую должность по звонку от вышестоящего руководства).

Может не случайно на Западе, говоря о развитии персонала, не употребляют понятие кадровый резерв. Ведь выделяя перспективных сотрудников в кадровый резерв, руководство организации остальным фактически отводит роль бесперспективных. А ведь управление деловой карьерой заключаются в том, что с момента принятия работника в организацию и до предполагаемого увольнения с работы необходимо организовать планомерное горизонтальное и вертикальное продвижение работника по системе должностей или рабочих мест. Более того, логично было бы сделать составной частью управления карьерой такую технологию цивилизованного сокращения сотрудников как аутплейсмент (от англ. outplacement — «трудоустройство уволенных»). В реальности же планы индивидуального развития сотрудников нередко составляются формально и главное, основные вехи развития и условия их достижения не документируются, не носят, как правило, договорного характера (сейчас внедряется эффективный контракт, посмотрим, что из этого получиться). 

Вспоминается, как в ходе проведения повышения квалификации среднего управленческого персонала НАТО в Германии к нам (российским профессорам) подошел слушатель из США и похвастался назначением после курсов на новую должность – советника в Словению. Потом он рассказал, что через полтора года, при условии добросовестной работы после выполнения ряда требований контракта по саморазвитию и прохождения очередных курсов повышения квалификации его ждет назначение старшим советником в Брюссель. В заключении он с гордостью поведал нам, что через пять лет его ждет высокая должность в Пентагоне, служебное бунгало и персональный служебный транспорт. На наш вопрос: «Уверен ли он, что через пять лет у него все это будет?», он не на шутку испугался и сказал: «А вы думаете, что меня могут обмануть? Но как же, мне сказали, если я буду добросовестно работать, а я буду добросовестно работать, и выполнять все условия контракта по развитию, а я хочу развиваться и люблю учиться, у меня все это будет». В его глазах читалась уверенность в своем карьерном росте. Подумалось, а будет ли этот чиновник заниматься коррупционными вопросами? Вряд ли.
В обучении персонала в настоящее время у нас доминирует понятие «тренинг». Причем слово тренинг употребляют и по отношению к виду занятия, связанного с тренировкой и по отношению к программе обучения и по отношению к обучению персонала в целом. 

Дословный перевод слова тренинг (обучение), как представляется, не следует использовать в отечественной практике, это так же опасно как подменять управление словом менеджмент [8, с.56]. Появление тренинга как вида занятия связывают в первую очередь с американским психологом Куртом Левиным, который в 1946-м году основал Т-группы, где люди учились лучше общаться. Однако стоит вспомнить тактико-строевые занятия, которые использовал в обучение еще А.В. Суворов. Их метод был достаточно прост: рассказ-показ-тренировка. В чем суть и современных тренингов. Кстати, для обучения управленческого персонала этот вид занятия вряд ли стоит широко использовать, поскольку его основная цель доведение до автоматизма простых прикладных навыков, а при привитии творческих навыков его польза, весьма, спорна. Впрочем, можно курсовое или дипломное проектирование назвать тренингами.
Из личного опыта работы на HR-тренингах можно сделать вывод, что практически все они сводятся к следующему: есть такая-то проблема, давайте подумаем и изобразим, что нужно (как нужно) сделать, чтобы ее решить. Мозговой штурм. Обсуждение результатов. Все правы и все молодцы!!!! Можно понять организаторов этих тренингов боящихся потерять клиентов, поскольку критический анализ может их отпугнуть. Вот только какова польза от такой некритической методики? 
Основным трендом технологий обучения стали тренинги лидерства. А имеют ли эти качества приоритет для будущего управленца? Сомневаюсь. Кстати, даже успешные топ-менеджеры, открывая свое дело, нередко прогорали. А так ли нужно поклонение лидерству при обучении основам управления? Как говорил А.В. Суворов: «Прежде чем повелевать – научись повиноваться». Мне вспоминается молодой человек, который с гордостью говорил: «Еще год назад я был простым переводчиком, но смог показать боссу свой лидерский потенциал и креативность и сегодня я возглавляю ключевое управление».
Новомодные технологии управления персоналом нередко тесно связаны с психотехниками. Так, запрещенное в ряде цивилизованных стран, нейролингвистическое программирование (НЛП) широко практикуется у нас в тренингах для персонала. Безусловно, без психологии, невозможно представить себе технологий управления персоналом. Но подчас превалирование психотехники нарушает принцип меры, доходит до прямого зомбирования, как тут не вспомнить, кто не скачет тот москаль. 

Эффективность любой технологии оценки персонала зависит, прежде всего, от четкости выбранных показателей и критериев их оценки. А вот здесь возникает много вопросов. У нас широко распространена система оценки персонала методом 360 градусов. Однако сомнительно, что совокупность субъективных оценок окружения человека сможет стать объективной. Наши программы по обучению недавно проходили общественную аккредитацию [7, с.72]. Так вот, нас проверяли по 264-м показателям, которые были сгруппированы в 15 критериев. Это как можно себе представить?  

Проблемы, скорее всего, возникают потому, что показатель это русское слово, а наши проверяющие не привыкли общаться по-русски. Показатель от слова показывать – это характеристика процесса (объекта, явления), которую можно измерить. Наиболее близко к нему иностранное слово индикатор (indicator). Крите́рий (др.-греч. κριτήριον — способность различения, средство суждения, мерило) — признак, основание, правило принятия решения по оценке чего-либо на соответствие предъявленным требованиям (мере). Кстати, в той общественной аккредитации на 264 показателя практически не было определено ни одного критерия. Например, для такого показателя, как проведение мастер-классов, не устанавливалась норма, не определялось, сколько необходимо их провести и за какой срок для получения какой оценки. В результате доминировала полная субъективность.
Такие же проблемы характерны и для процедур аттестации преподавателей вузов, оценка деятельности проводится на основе собственных или заимствованных методик. Их недостатками зачастую является громоздкость, неудобство, отягощение большим количеством анкет, форм, рейтинг-листов и т.д. [9, с.217]
При всем обилии модных технологий управления персоналом не развиты многие технологии корпоративной социальной ответственности, социального развития персонала и прежде всего, технологии социального партнерства. Работодатели нередко считают, что трипартизм решает все проблемы и на уровне организации социальным партнерством можно не заниматься. Коллективные договора до сих пор во многих организациях отсутствуют [5, с.263]. Зато активно лоббируется отказ от обязательной аттестации рабочих мест. 

Слабо развиты технологии реализации информационной политики. Открытые данные - мировой тренд, развиваются международные инициативы по открытию данных. Российская Федерация активно включилась в этот процесс на государственном уровне. Коммерческие компании недооценивают важность информирования сотрудников, забывая, что информационная политика важнейшая составная часть кадровой политики, ссылаются на сложную экономическую ситуацию. Между тем, работники по результатам опросов международных социологических служб из всех мотивирующих факторов свою информированность о делах в организации ставят на второе место после материального вознаграждения. В результате игнорирования важности информирования людей, например, в преддверии необходимой реорганизации, компании иногда разваливаются, не дождавшись ее,  потому что люди, не имея информации, начинают искать новое место работы. 

Никто не выступает против новых веяний, речь идет о недопустимости их конъюнктурного непродуманного обожествления. Может пора определиться с понятиями и принципами, которые должны быть усвоены, а также рекомендовать основные алгоритмы применения технологий управления персоналом, использовать критический подход при ознакомлении с модными технологиями, не для того чтобы их отвергать, а чтобы было понятно в чем их новизна и практическая польза. Внедряя новые технологии, необходимо использовать все-то положительное, что дает опыт прошлого, учесть уроки, вытекающие из него. Конечно, к этому опыту необходимо относиться критически, применительно к современным условиям. Ни в коем случае нельзя применять опыт прошлого формально, в качестве кальки, накладываемой на современные условия. Однако при этом нельзя забывать, что опыт является богатейшей базой для дальнейшего совершенствования, и его грамотный учет позволит быстрее решить наиболее острые современные проблемы.
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